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  دهچكي
كند تا با بررسي عوامل مؤثرّ بر توسعة رفتار شهروندي سازماني، اين امكان را  اين مقاله تلاش مي

هاي آموزشي و پرورشي نيروي انساني، مطابق يك الگوي  براي دانشگاهها ايجاد كند تا در برنامه
دهد  شان مينتايج حاصل از تحقيقات مختلف ن. از پيش طراّحي شده، مؤثّرتر و كاراتر عمل كنند

عوامل ساختاري، رهبري، شخصيتي، فرهنگي و ارزشي از جمله عواملي هستند كه بر توسعة رفتار 
تر باشد، بروز رفتار  يافته ها، هر چه ساختار سازمان مطابق اين يافته. شهروندي سازماني تأثير دارند
هاي رهبري  هر اندازه سبك رهبري مديران به سمت ويژگي. شهروندي سازماني بيشتر است

در مورد عوامل . آفرين حركت كند، بروز رفتار شهروندي سازماني بيشتر خواهد بود تحول
 Big)هاي سمت راست عوامل شخصيتي  دهد ويژگي شخصيتي، نتايج حاصل از تحقيقات نشان مي

five)در خصوص نقش عوامل .  بيشترين تأثير را بر بروز رفتارهاي شهروندي سازماني دارند
ي، نتايج بيانگر اين واقعيت است كه سمت راست طيف ششگانة فرهنگ سازماني هافستد، فرهنگ

تحقيقات انجام شده در مورد عوامل ارزشي نيز . نقش مهمي بر بروز رفتار شهروندي سازماني دارد
دهد سرماية اجتماعي و عدالت سازماني، دو عامل مهم و كليدي در بروز رفتارهاي  نشان مي

با اتّكا به اين عوامل، لازم است دانشگاه نسبت به آموزش و پرورش . اني استشهروندي سازم
  .هاي فوق باشند، با جديت اهتمام ورزد نيروي انساني كه واجد ويژگي
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  مقدمه
 انجام شده در زمينة رفتار شهروندي سازماني، گوياي اين واقعيت است كه وجود اين نوع تمطالعا

در واقع؛ دو نوع اثر . رفتارها در سازمانهاي دولتي و خصوصي، اثرات مثبت و قابل توجهي دارد
هايي از اين  در ذيل به نمونه. روندي سازماني مترتبّ استفردي و سازماني در ساية وجود رفتار شه

  .شود نوع آثار اشاره مي
 و معيارهاي عملكرد در يك رفتار شهروندي سازماني روابط بين 1996والز و نيهاف در سال 

رستوران غذايي را مورد بررسي و مطالعه قرار دادند و پي بردند كه وجود رفتارهاي شهروندي با 
مندي كاركنان و ميزان كاغذهاي تلف شده در  د و كيفيت و كاهش هزينه، گلايهافزايش درآم
  (Waltz & Niehoff, 1996).ارتباط است

شناسي كاركنان  دارند كه رفتارهاي وظيفه پودساكوف و مكنزي در تحقيقي ديگر بيان مي
 داشته هاي مشتريان تلاش و جديت بيشتري در حل مشكلات و گرفتاريشود كه آنها  سبب مي

هاي حلدر ضمن، كاركنان از پذيرفتن مسئوليت، كمتر شانه خالي كرده و از پذيرفتن راه . باشند
، كيفيت خدمات را از طريق سطوح بالاي رفتار شهروندي سازماني. كنند بهره خودداري مي كم

 به وش، منجرهاي فر يط اين گونه رفتارها در مح، به علاوه.بخشد  رفتارهاي حمايتي بهبود مي
شناسي، فداكاري و  رفتارهاي شهروندي نظير وظيفه. شوند الزامات بيشتري براي همكاري مي

ها  ، به شكلي كه اين مؤلّفهدهند خدماتي را كاهش ميپذيري در تعاملات مشاركت مدني، تغيير
لاعات و حمايت بيشتري را براي همكاران و كاركنان در ضمن تعاملات مستقيم  اطشوند سبب مي

  Podsakoff & Mackenzie, 1997)(. شتريان فراهم آورندبا م
وري  بهرهتواند   ميرفتار شهروندي سازمانيپودساكوف و مكنزي خاطرنشان ساختند كه 
براي مثال، درگير بودن كاركنان جديد .  دهدكاركنان و عمليات كارامد گروههاي سازمان را ارتقا

دانش مورد نياز جهت بهبود كيفيت  آنها شود كه در رفتارهاي كمكي يا فداكاري، سبب مي
هاي جديد تحويل خدمات  خدمات را كسب كنند؛ به طوري كه كاركنان جديد ممكن است مؤلّفه

دهي   باعث افزايش سرعت تحويل رفتار شهروندي سازماني،بنابر اين. ادراك كنندبه سرعت را 
ني منجر به بهبود و افزايش همچنين مشاركت مد. دشو خدمات همراه با بهبود كيفيت آنها مي

. شود تعاملات بين مديران و كاركنان شده و در صورت وجود مشكل، به سرعت حل و فصل مي
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سطوح بالاي رفتارهاي توجه، احترام و جوانمردي، روحية گروهي را در ميان همكاران تقويت 
ي را بر روي اهداف بحث و مشاجره با همكاران، زمان بيشتربه جاي توانند  مديران ميكند و  مي
تي و  كه روابط حماياي هاي شغلي علاوه بر اين، محيط. سازماني يا گروهي صرف كنندوري  بهره

وجب رسيدن به سطوح بالاي حفظ و نگهداري  م،دهند دوستانه را در ميان همكاران ارتقا مي
يگاه و موقعيت شوند و سطوح بالاي ثبات در ميزان خدمات مشتري، به ثبات مستمر جا كاركنان مي

  )Ibid.(كند اي مي مشتريان در سازمان كمك عمده
 با هدف بررسي چگونگي توسعة رفتار شهروندي سازماني و  اي در مطالعه» چن «2000در سال 
 براي توسعة مستمر آن از طريق سيتسمهاي رسمي و غير رسمي در محيط كار به  اي طراّحي برنامه

بت و معناداري بين رفتار شهروندي سازماني و عملكرد فردي، اين نتيجه دست يافت كه ارتباط مث
فضاي مثبت كاري، منابع سازماني، شخصيت روحي و رواني افراد و . واحد و سازماني وجود دارد

  (Chien, 2000).فرهنگ سازماني با رفتار شهروندي سازماني ارتباط دارند
تحت عنوان بررسي اثرات رفتار   اي  در مطالعه2005شيفل انور خالد و حسن علي در سال 

شهروندي سازماني بر رفتارهاي انحرافي به اين نتيجه دست يافتند كه رفتار شهروندي سازماني با 
در اين مطالعه، تأخير و غيبت كارمندان به عنوان .  منفي و عكس دارد اي رفتارهاي انحرافي رابطه

ا بر نظر كوسلوسكي و همكارانش، رفتارهاي بن. ترين رفتارهاي انحرافي در نظر گرفته شده بود مهم
كنند خودشان را از انجام كار  انحرافي رفتارهايي هستند كه كارمندان بر اساس آن تلاش مي

پذيري  دهد كه تحمل نتايج اين تحقيق نشان مي. بازدارند يا از انجام وظايف محوله خودداري كنند
شناسي،  همچنين وظيفه. تارهاي انحرافي دارندو مشاركت مدني، بيشترين ارتباط منفي را با رف

  (Khalid & Ali, 2005).ارتباط منفي با غيبت اختياري دارد
 به بررسي  اي  در دانشگاه تگزاس آمريكا در مطالعه2008اسكار بنتلو و همكارانش در سال 

ن مطالعه نتايج حاصل از اي. رابطة بين رفتار شهروندي سازماني و مديريت كيفيت جامع پرداختند
دهد مديريت كيفيت جامع نقش ميانجي را بين عملكرد و رفتار شهروندي سازماني ايفا  نشان مي

شود، بلكه وجود  كند؛ بدين معني كه خود رفتار شهروندي باعث بهبود عملكرد سازماني نمي مي
 داشته شود تا رفتار شهروندي سازماني، بهبود عملكرد را به همراه مديريت كيفت جامعه سبب مي

  (Oscar Buentello & et al, 2008).باشد



  25    نقش دانشگاه در توسعة رفتار شهروندي سازماني    

 مؤسسة خدماتي را با هدف بررسي رابطة بين 32  اي،  طي مطالعه2008اسپمن و زارات در سال 
رفتگي و كارايي منفي با رفتار شهروندي سازماني در ايالت واشنگتن مورد بررسي قرار  تحليل
رفتگي شغلي، عدم كارايي و رفتار شهروندي  حليلنتايج حاصل از اين مطالعه نشان داد كه ت. دادند

داري با همديگر دارند؛ به طوري كه ارتباط منفي بين عدم كارايي و  سازماني، همگي ارتباط معني
در واقع؛ عدم كارايي بالا، معادل پايين بودن سطح رفتار . رفتار شهروندي سازماني وجود دارد

هاي منفي  عاد رفتار شهروندي سازماني همبستگيالبته هر يك از اب. شهروندي سازماني است
. متفاوتي با عدم كارايي دارند؛ به طوري كه فداكاري، بيشترين ارتباط منفي را با عدم كارايي دارد

رفتگي شغلي  نتايج حاصل از اين مطالعه، بيانگر رابطة منفي رفتار شهروندي سازماني و تحليل
  (Schepman & Zarate, 2008).است

شود سازمانها به ويژه سازمانهاي كشورهاي جهان سوم كه نيازمند  ور كه ملاحظه ميهمان ط
فراهم سازند كه كاركنان و  اي  باشند، بايستي زمينه را به گونه جهشي عمده در افزايش كارامدي مي

ها و ظرفيتهاي خود را در جهت اعتلاي اهداف  مديرانشان با طيب خاطر، تمامي تجربيات، توانايي
اين امر ميسر نخواهد شد مگر آنكه عوامل مؤثّر بر توسعة رفتارهاي . ماني به كار گيرندساز

سازي اين گونه رفتارها از طريق آموزش  شهروندي سازماني شناسايي و بسترهاي لازم براي پياده
  .در دانشگاهها يا ساير مراكز مهم آموزشي ديگر فراهم شود

  
  معرفي رفتار شهروندي سازماني

 ميلادي به 1980 رفتار شهروندي سازماني اولين بار توسط باتمان و ارگان در اوايل دهة مفهوم
 كه در زمينة رفتار شهروندي سازماني انجام گرفت، بيشتر  اي تحقيقات اوليه. دنياي علم ارائه شد

گرفته براي شناسايي مسئوليتها يا رفتارهايي بود كه كاركنان در سازمان داشتند، اما اغلب ناديده 
گيري  هاي سنتي عملكرد شغلي به طور ناقص اندازه اين رفتارها با وجود اينكه در ارزيابي. شد مي
شدند يا گاهي اوقات مورد غفلت قرار گرفتند، اما در بهبود اثربخشي سازماني مؤثّر  مي

  (Bienstock & et al, 2003, P.360).بودند
 از رفتارهاي  اي مجموعه«: كنند گونه تعريف مي ، اينافتند اين اعمال را كه در محيط كار اتفاق مي

داوطلبانه و اختياري كه بخشي از وظايف رسمي فرد نيستند، اما با وجود اين توسط وي انجام شده و 
  (Appelbaum & et al, 2004, P.19).»شوند باعث بهبود مؤثّر وظايف و نقشهاي سازمان مي
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كاري و ماندن تا دير وقت در محل كار  ي به اضافهبه عنوان مثال يك كارگر ممكن است نياز
نداشته باشد، اما براي بهبود امور جاري و تسهيل جريان كاري سازمان، بيشتر از ساعت كاري 

  (Cropanzano & et al, 2000, P.7).كند ماند و به ديگران كمك مي رسمي خود در سازمان مي
دي سازماني، رفتاري فردي و داوطلبانه همچنين معتقد است كه رفتار شهرون) 1988(ارگان 

هاي رسمي پاداش در سازمان طراّحي نشده، اما باعث ارتقاي  است كه مستقيماً به وسيله سيستم
  (Cohen & kol, 2004).شود اثربخشي و كارايي عملكرد سازمان مي

قش خود و فراتر رود بيش از الزامات ن با اين تعريف، از انسان به عنوان شهروند سازماني انتظار مي
به عبارت ديگر؛ ساختار رفتار شهروندي . از وظايف رسمي، در خدمت اهداف سازمان فعاليت كند

سازماني به دنبال شناسايي، اداره و ارزيابي رفتارهاي فرانقش كاركناني است كه در سازمان فعاليت 
  (Bienstock & et al, 2003, P.361).يابد كنند و در اثر رفتارهاي آنان، اثربخشي سازماني بهبود مي مي

دهد كه دو رويكرد اصلي در تعريف مفهوم رفتار شهروندي سازماني  بررسي ادبيات نشان مي
ارگان و ساير محقّقان مقدم بر او در اين موضوع، اين نوع رفتار را تحت عنوان رفتار . وجود دارد

افراد در محيط كار، فراتر از الزامات  كه كمكهاي  اي اند؛ به گونه فرانقش مورد ملاحظه قرار داده
نقشي است كه براي آنها تعيين شده است و به طور مستقيم و آشكارا از طريق سيستم پاداش رسمي 

  (Castro & et al, 2004, P.29).گيرد سازمان مورد تقدير قرار نمي
اني بايد به كنند كه رفتار شهروندي سازم جريان ديگري از محقّقان همچون گراهام پيشنهاد مي
بنابر اين، ديگر مشكل تمايز بين عملكرد . صورت مجزا از عملكرد كاري مورد ملاحظه قرار گيرد

در اين ديدگاه، رفتار شهروندي سازماني را بايد به عنوان يك . نقش و فرانقشي وجود نخواهد داشت
تمايز . د توجه قرار دادمفهوم جهاني كه شامل تمامي رفتارهاي مثبت افراد در درون سازمان است، مور

بين عملكرد و فرانقش، به دلايل مختلفي مشكل خواهد بود؛ اولاً، ادراكات مديريتي و كارمندي از 
ثانياً، ادراك كارمندان از عملكرد و . عملكرد كاركنان و مسئوليتها ضرورتاً با يكديگر مشابه نيستند

 .(Castro & et al, 2004, P.29)ارشان استمسئوليتهايشان، تأثيرگرفته از رضايت آنها در محيط ك
رفتار شهروندي سازماني به عنوان يك منبع اجتماعي كه از طريق تبادل رفتار كه پاداشهاي اجتماعي 

كنند چيزي از  بنابر اين، وقتي كاركنان احساس مي. گيرد كنند، مورد ملاحظه قرار مي دريافت مي
  (Ang & et al, 2003, P.564).ها بيشتر خواهد شدكنند، رفتار شهروندي آن سازمان دريافت مي
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بولينو و تورنلي اعتقاد دارند كه رفتارهاي شهروندي سازماني به طور كلي داراي دو حالت 
عمومي هستند؛ اولاً، اين رفتارها به طور مستقيم قابل تقويت نيستند و ثانياً، ناشي از تلاشهاي 

 انتظار  خودبراي دستيابي به موفقيت، از كاركناناي هستند كه سازمانها  العاده ويژه و فوق
  (Bolino & Turnley, 2003, P.60).دارند

نقش و  ، ساختار رفتارهاي برونرفتار شهروندي سازمانيوان دي وان در مورد ابهام در وضعيت 
وطلبانه بودن و امطالب متعددي را مطرح كرده است؛ به طوري كه د ، سازمانيرفتار حمايتي

 را رفتار شهروندي سازماني بيشترين بحث و جدل از ساختار ،پاداشهاي غير قرارداديالزامات 
دواطلبانه بودن بدين مفهوم است كه اين گونه رفتارها مستقيماً قابل اجرا نيستند و . شوند شامل مي

الزامات نقش يا توصيف رسمي شغل نيز بدين معني است كه عقد دوجانبة قراردادهاي استخدامي 
 يعني اين گونه رفتارها به عنوان تنبيه و مجازات قابل شده و مشخص است؛  با سازمان، تعريفافراد

  (Van de van, 1993, P.211).ادراك نيستند
 مستقيماً پاداشهاي رسمي از رفتار شهروندي سازمانيدارد، تعريف و تفسير  ارگان اظهار مي

طور خلاصه، مشكلات نامبرده شده بر به . گيرد در بر نميرا  يهاي رسمي سازمان طرف سيستم
نقش،   نظير دواطلبانه، رفتارهاي برونرفتار شهروندي سازمانياساس تعاريف و تفسير خصوصيات 

رفتارهاي شهروندي مورد بررسي قرار گرفته است و هاي  ماوراي الزامات شغلي و معيارها و مؤلّفه
 به عنوان بخشي از وظايف رسمي به شمار دهندگان آن را كنندگان و پاسخ در مقابل، اكثر مطالعه

  .آورند
  

  انواع رفتارهاي شهروندي در سازمان
رغم توجه فزاينده به موضوع رفتارهاي شهروندي، با مروري بر ادبيات اين حوزه، فقدان  علي

دهد كه تقريباً سي نوع  نتايج بررسي ادبيات نشان مي. شود اجماع دربارة ابعاد اين مفهوم آشكار مي
فاوت از رفتار شهروندي قابل تفكيك است و تعاريف متعددي از آن به عمل آمده است كه البته مت

پوساكوف و همكارانشان در مطالعات خود، هفت بعد . هاي زيادي بين آنها وجود دارد همپوشاني
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 ،2، جوانمردي1رفتار امدادي: اند كه عبارتند از ها استخراج كرده بندي مشترك را از اين تقسيم
  .7 و خود بهبودي6، فضيلت شهروندي5، ابتكار فردي4، تعهد سازماني3وفاداري سازماني

نظر   مدلهاي ارائه شده توسط تعداد زيادي از محقّقان صاحبةبندي فوق بر اساس مطالع تقسيم
  .در رشتة رفتار شهروندي سازماني است كه خلاصة آن در جدول ذيل نشان داده شده است

  
  نقش و فرانقش كاركنان  از ابعاد عملكرد كاري درون اي صهخلا: 1جدول شماره 

  نظريه پرداز

ابعاد رفتار 
  شهروندي

Smith, 
organ & 

Near 
(1983) 

Organ(198
8 

,1990a, 
1990b) 

Graham 
(1989) 

Morman 
& 

Blakely 
(1995) 

Graham 
(1991) 

Williams 
& 

Anderson 
(1991) 

George & 
Brief 

(1992) ; 
George & 

Jones 
(1997) 

Borman & 
Motowildo 
(1993,199

7) 

Van 
Scotter & 
Motowil

do 
(1996) 

رفتار 
  امدادي

  نوع
  8دوستي

  دوستي نوع
احترام و 

  9تكريم
صلح و 
  10آشتي

تسلي 
  11دادن

كمك بين 
  -  12فردي

OCB-I  
رفتارهايي 
كه براي 
فرد مؤثرّ 

 است

كمك به 
  13همكاران

كمك و 
مشاركت با 

  ديگران

تسهيلات 
بين 

  14يفرد

  -  -  -  -  جوانمردي  -  يجوانمرد
كمك و 

مشاركت با 
  ديگران

-  

وفاداري 
وفاداري   -  -  سازماني

  15گرايي
وفاداري 
اشاعه حسن   -  سازماني

  16نيت

تصديق، 
پشيباني و 
حمايت از 

اهداف 
  سازماني

-  

________________________________________________________  
1. Helping behavior 
2. Portmanship 
3  . Organizational loyality 
4 . Organizational compliance  
5  . Individual initative 
6 . Civic Virtue 
7 . Self Development 
8 . Altruism 
9 . Courtesy 
10  . Peacemaking 
11 . Cheerleading 
12. Interpersonal Helping 
13. Helping coworkers 
14  . Interpersonal Facilitation 
15. Loyalty Boosterism 
16. Spreading Goodwill 
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تعهد 
  سازماني

تعهد 
  1عمومي

-  -  
اطاعت 
  2سازماني

OCB-O 
رفتارهاي 
مؤثرّ بر 
  سازمان

-  

پيروي از 
وانين و ق

هاي  رويه
  سازماني

 ياهدا
  3شغلي

ابتكار 
  وجدان كاري  -  فردي

صنعت 
  4شخصي
ابتكار 
  فردي

-  -  
ارائه 

پيشنهادهاي 
  سازنده

تلاشهاي فرا 
  نقش

داوطلب 
شدن براي 

انجام 
كارهاي 
  اساسي

 ياهدا
  شغلي

فضيلت 
  -  شهروندي

فضليت 
  شهروندي

-  
مشاركت 
  سازماني

-  
حمايت از 
  سازمان

-  -  

خود 
  -  -  -  -  -  ديبهبو

خود 
  بهبودي

    

 Philip M.Podsakoff, Scott B. Mackenzie , Julie Beth paine , and Daniel G.Bachrach, p.518-525 :منبع

  
  :دارد پنج بعد رفتار شهروندي را اين گونه بيان مي) 1990(ارگان  :ابعاد رفتار شهروندي

ا به خوبي و بيشتر از حداقل وظيفة به اين معني كه كاركنان نقش خود ر: وجدان كاري. 1
گيرد كه در آن  هاي گوناگوني را در بر مي شناسي نمونه بعد وظيفه. مورد نيازشان انجام دهند

 مورد نياز  اي دهند كه فراتر از حداقل سطح وظيفه اعضاي سازمان، رفتارهاي خاصي را انجام مي
  (Organ, 1988, p.9).براي انجام آن كار است

  .كنند كمك مي) همكاران(شود كه كاركنان به ديگران   به حالتي گفته مي:وستيد نوع. 2
كنندة مشاركت مسئولانة كاركنان در چرخة حيات سياسي سازمان  بيان: فضيلت شهروندي. 3
  .است
  .پذيري و عدم شكايت و گله از سازمان است دهندة تحمل  نشان:جوانمردي. 4 

  .كنند كاركنان با ديگران با احترام رفتار مي به اين معني كه :ادب و نزاكت. 5
روي و حفظ موقعيتهاي بهتر  شناسي، دنباله بعد وجدان كاري اشاره به رفتارهايي از قبيل وقت

ارگان معتقد است افرادي كه داراي رفتار شهروندي بالايي هستند، در بدترين . در محل كار دارد
________________________________________________________  

1  . Generalized compliance 
2. Organizational obedience 
3  . Job Dedication  
4. Personal industry 
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دهندة  دهند، كه اين نشان ه كار ادامه ميشرايط و حتي در حالت بيماري و ناتواني هم ب
  .شناسي بالاي آنهاست وظيفه

دوستي، به رفتارهاي مفيد و سودبخشي از قبيل ايجاد  دومين بعد رفتار شهروندي؛ يعني نوع
صميميت، همدلي و دلسوزي ميان همكاران اشاره دارد كه خواه به شكل مستقيم يا غير مستقيم، به 

رفتارهايي از قبيل كمك داوطلبانه به . كند ت كاري هستند كمك ميكاركناني كه داراي مشكلا
آيد، كمك داوطلبانه به افرادي كه  همكاران جديدي كه مشكلات كاري برايشان به وجود مي

  .اند نيز در اين بعد قرار دارند حجم كاري سنگيني دارند و افرادي كه غيبت كرده
ام دارد، شامل رفتارهايي از قبيل حضور در بعد سوم رفتار شهروندي كه فضيلت شهروندي ن

فعاليتهاي فوق برنامه و اضافي آن هم زماني كه اين حضور لازم نباشد، حمايت از توسعه و تغييرات 
ارائه شده توسط مديران سازمان و تمايل و علاقه به مطالعة كتاب، مجلات و افزايش اطلاعات 

  .شود در سازمان براي آگاهي ديگران، ميعمومي و اهميت دادن به نصب پوستر و اطلاعيه 
جوانمردي، چهارمين بعد رفتار شهروندي است كه به شكيبايي در برابر موقعيتهاي مطلوب و 

نظران رفتار  البته برخي از صاحب. كند مندي اشاره مي مساعد، بدون اعتراض، نارضايتي و گلايه
شناسي را در يك طبقه قرار  يفهدوستي و وظ ، ابعاد نوع)2000(شهروندي مانند پودساكوف 

  (Castro & et al, 2004, P.9).برند نام مي) رفتارهاي كمكي(دهند و از آنها به عنوان  مي
بر . شناسي تفاوت دارد دوستي با وظيفه اما ارگان با جدا كردن اين دو بعد، معتقد است كه نوع

دهندة  شناسي نشان لي وظيفهدوستي بيانگر كمك افراد به يك فرد خاص است، و اين اساس، نوع
گيرد نه به فردي  عملي است كه جنبة غير شخصي دارد و مزاياي آن بيشتر به سازمان تعلقّ مي

  (Organ, 1988, p.10).خاص
بر اين اساس گراهام معتقد است كه يك شهروند سازماني خوب، نه تنها بايد از مباحث روز 

ظهار نظر كرده و در حل آنها مشاركت فعالانه داشته سازمان آگاه باشد، بلكه بايد دربارة آنها ا
  (Ibid, p.12).باشد

كنندة نحوة رفتار افراد  اين بعد بيان. آخرين بعد رفتار شهروندي سازمان، احترام و تكريم است
افرادي كه در سازمان با احترام و تكريم با ديگران . با همكاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است

  .ند، داراي رفتار شهروندي بالايي هستندكن رفتار مي
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كند كه هر پنج بعد رفتار شهروندي ممكن است  ارگان بعد از برشمردن اين ابعاد، يادآوري مي
شناسي دارند، ممكن است  كنيم وظيفه براي مثال، افرادي كه ما فكر مي. همزمان ظهور پيدا نكنند

شناسي،  دوستي و وظيفه ز اين ابعاد، مانند نوعدوست و فداكار نباشند يا اينكه برخي ا هميشه نوع
كنند با انجام اين  تاكتيكي براي تحت تأثير قرار دادن مديران سازمان باشند؛ يعني كاركنان سعي مي

در . گيري مديران سازمان براي ارتقا يا اعطاي پاداش به آنها تأثير بگذارند اعمال، بر روند تصميم
براي سازمان تبديل » هنرپيشة خوب«بودن به » سرباز خوب«اين حالت، كاركنان سازمان از 

  (Castro & et al, 2004, P.30).شوند مي
  

  نقش عوامل ساختاري در بروز رفتارهاي شهروندي سازماني
 رفتار ةر بر توسعثّؤشناسايي عوامل م«در تحقيق انجام شده توسط نگارندگان مقاله تحت عنوان 

مل مورد بررسي ا، عامل ساختاري از جمله عو»ملي نفت ايراني كاركنان شركت نشهروندي سازما
نتايج حاصل از اين مطالعه نشان داد كه تمام .  رفتار شهروندي سازماني بوده استةدر توسع

 لذا بر اساس .واحدهاي مورد بررسي در شركت ملي نفت ايران از ساختار مكانيكي برخوردارند
، اما ستر نيثّؤ رفتار شهروندي سازماني مةاري بر توسعد كه عامل ساختش اين تحقيق مشخص ةيافت

  .شده توسط محقّقان خارجي، وجود اين ارتباط را به اثبات رسانيده است تحقيقات انجام
اگر چه بيشتر تحقيقات مرتبط با رفتار شهروندي سازماني در سطح فردي انجام شده است، با 

 1مدهاي رفتار شهروندي سازماني در سطح واحديهايي وجود دارند كه معتقدند پيا اين حال نظريه
ساختار سازماني يك . (Earhart & Neumann, 2004)هم از اهميت قابل توجهي برخوردارند

كننده يا مانع آثار رفتار شهروندي سازماني بر پيامدهاي سازماني باشد  تواند تسهيل شركت مي
(George & Jones, 1997) .زماني از قبيل نوع ساختار آن، به دانش ما بنابر اين، بررسي شرايط سا

هاي حامي تأثير  نظريه. افزايد در خصوص آثار رفتار شهروندي سازماني بر اثربخشي سازماني مي
دارند كه ساختار سازماني ممكن است بنا بر دو  متغيرهاي كلان بر رفتار شهروندي سازماني بيان مي

  :ني و اثربخشي سازماني مؤثّر باشددليل، بر ارتباط بين رفتار شهروندي سازما
ساختار ممكن است به عنوان يك عامل مقدم بر بروز رفتار شهروندي سازماني عمل : دليل اول

________________________________________________________  
1. Unit-level 
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كند؛ يعني سطوح مختلف ساختار، منجر به افزايش يا كاهش سطح رفتار شهروندي شود، بدون 
  .آنكه خود مستقيماً بر اثربخشي سازماني اثر بگذارد

اختار ممكن است اثربخشي ارتباط بين رفتار شهروندي سازماني با اثربخشي س: دليل دوم
سازماني را تسهيل كند؛ به طوري كه وجود رفتار شهروندي سازماني با ساختار ارتباط پيدا كند و 

  .منجر به افزايش يا كاهش اثربخشي شود
ثربخشي سازماني تأثير ساختار سازماني به دو طريق بر ارتباط بين رفتار شهروندي سازماني و ا

يافته بيان شد، سطح  اول اينكه، همان طور كه در توصيف ساختارهاي مكانيكي و سازمان. گذارد مي
در يك . مطلوب رفتار شهروندي بستگي به اين امر دارد كه چه نوع ساختاري بر سازمان حاكم است

رزشي متفاوتي خواهد داشت هاي ا سازمان ارگانيكي بر خلاف يك سازمان مكانيكي، يك فرد ويژگي
از طرف ديگر، ساختار سازماني ممكن است . و الگوهاي رفتاري كارمندان آن هم متفاوت خواهد بود

  (DeGroot & Brownlee, 2006).كننده يا مقدم بر رفتار شهروندي سازماني باشد بيني پيش
ازماني ممكن است هاي س استدلال براي ساختار به عنوان عاملي مقدم، اين است كه ويژگي

فرصتهايي براي بروز رفتارهاي شهروندي سازماني ايجاد كنند يا بر عكس، باعث محدود شدن اين 
كنند سطوح رفتار شهروندي سازماني در  استدلال مي) 1997(جرج و جونز . نوع رفتارها باشند

 ساختاريافته و سازمانهاي كمتر ساختاريافته و سازمانهاي ارگانيكي بيشتر از سازمانهاي بيشتر
اند كه تمايل به  از آنجا كه سازمانهاي مكانيكي طوري طراّحي شده. باشد سازمانهاي مكانيكي مي

 دارند، در نتيجه، سطح كمتري از رفتار شهروندي سازماني امكان "1كنارگيري شخصي آغازين"
شهروندي سازماني در مقابل، ساختارهاي مكانيكي كه تمايل به محدود كردن رفتار . يابد بروز مي

شده و برخورداري از سطوح بالايي از  دارند، ساختارهاي ارگانيك با نقشهاي كمتر تعريف
  (George & Jones, 1997).ارتباطات متقابل بسيار مستعد براي بروز رفتارهاي شهروندي هستند

طريق دومي كه ساختار ممكن است بر ارتباط بين رفتار شهروندي سازماني و اثربخشي 
نكتة كليدي در تحققّ ساختار سازماني اين . ازماني تأثير بگذارد، از طريق تعديل اين ارتباط استس

است كه محيطهاي سازماني، وابستگي متقابل و وظايف متفاوت را به دنبال دارند و در صورت 
ر همين ب. رود اثربخشي سازماني ارتقا يابد انطباق واحدهاي سازماني با تغييرات محيطي، انتظار مي

اساس، از آنجا كه واحدهاي سازماني ارگانيك از وابستگي متقابل بيشتر وظايف برخوردار است، 
________________________________________________________  

1. Stifle personal inititative 
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اگر چه رفتار . كنند افراد با دانشهاي متفاوت با همديگر جهت انجام بهتر وظايف، همياري مي
طور شهروندي سازماني عموماً تأثير مثبتي بر اثربخشي دارد، بعضي از محيطهاي سازماني به 

بعضي از مكانيزمهايي . شوند معناداري منجر به سطح بالاتري از سطوح رفتار شهروندي سازماني مي
گذارد، همان طور كه توسط  كه بر اساس آنها رفتار شهروندي سازماني بر اثربخشي تأثير مي

ني بيان شده است، بر نقش تعديلي ساختار بر رفتار شهروندي سازما) 1997(پودساكوف و مكينزي 
براي مثال، رفتار شهروندي سازماني ممكن است تأثير مثبتي بر اثربخشي سازماني . تأكيد دارد

بگذارد؛ از طريق اجازه به هماهنگي مؤثّر وظايف بين اعضاي تيم، تيمهاي مختلف در سازمان و 
يرات واحدهاي سازماني يا از طريق اجازه به واحد سازماني تا خود را به صورت كارامدتري با تغي

افزون بر اين، ارتباطات تغييرگراي . (Podsakoff & Mackenzie, 1997)محيطي منطبق سازد 
كه در سازمانهاي ارگانيك در مقايسه با سازمانهاي ) LePine & Van Dyne, 2001(سازنده

) 2004(ارهارت و نومان . باشد، از اهميت قابل توجهي برخوردار است مكانيك بيشتر موجود مي
اند كه اثرات هنجارهاي رفتار شهروندي سازماني در سطح گروهي به وسيلة   بيان كردههمچنين

هنجارها به وسيلة مشاهدة آنچه اعضاي گروه در موقعيتهاي خاص (قدرت هنجارهاي توصيفي 
بر اساس شواهد، قدرت هنجارهاي رفتار شهروندي . شود تعديل مي) يابد دهند، توسعه مي انجام مي

  .ختارهاي ارگانيك بيشتر از ساختارهاي مكانيكي استسازماني در سا
بر اساس مطالعات انجام شده توسط گروت و آميلي، ساختار منجر به رفتار شهروندي سازماني 

اين نتيجه از اين عقيده كه . شود و سپس اين رفتار به نوبة خود اثربخشي واحد را به دنبال دارند مي
كند؛  كند، حمايت مي اختار سازماني و اثربخشي را تعديل ميرفتار شهروندي سازماني رابطة بين س

بدين معني كه وقتي نفوذ رفتار شهروندي سازماني اثربخشي واحد را به دنبال دارد، ارتباط بين 
پودساكوف و . دلايل اين اثر ممكن است متعدد باشد. شود اهميت مي ساختار و اثربخشي واحد، بي
رفتارهاي شهروندي سازماني به واحدهاي سازماني اجازه كنند كه  مكينزي چنين مطرح مي

همچنين وجود . دهند كه به صورت مؤثّر و كارامدي، خود را با تغييرات محيطي انطباق دهند مي
دهد خود را با ساختار متناسب با محيط كاري خود هماهنگ  رفتارهاي معنوي به افراد اجازه مي

توانيم شاهد افزايش اثربخشي  فتار انطباقي باشد كه ميممكن است به واسطة وجود همين ر. سازند
  .بيشتر در واحد سازماني باشيم
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  نقش عوامل رهبري در بروز رفتارهاي شهروندي سازماني
در خصوص عوامل رهبري و نقش آن در توسعة رفتار شهروندي سازماني، عموماً بر نقش رهبري 

گرا؛ يك رهبر، نيازمند استفاده  نظرية رهبري تحولبر اساس . شود  تأكيد مي اي گرا و مبادله تحول
در اين راستا، . از بازيگران داخلي جهت انجام وظايف لازم سازماني است تا به اهدافش دست يابد

 اطمينان يابد مسير رسيدن به هدف از سوي نخستآفرين آن است كه  هدف رهبري تحول
 درون سيستم را برطرف و ديگران را در بازيگران داخلي درك شده است، سپس موانع بالقوة

  (Boenke & et al, 2003, p.5-6).شده ترغيب كند رسيدن به اهداف از پيش تعيين
رهبري تبادلي بر مبناي اين عقيده است كه رابطة ميان رهبر و پيرو، شكلي از يك مبادله است، 

 تبادلي اساساً به نيازهاي پيروان خود رهبران. با تصور اينكه افراد اساساً ابزاري و قابل محاسبه هستند
اين . كنند از ارضاي نيازهاي خود رضايت دارند توجه دارند و كساني كه از اين رهبران تبعيت مي

پردازند و ميزان دستيابي به اهداف را تعيين  رهبران تنها به مبادلة پاداش در برابر عملكرد خوب مي
 (Ke & Wei, 2007, p.3).كنند مي

بنابر . كنند تبادلي مسئوليتها را واگذار و در بسياري از موارد از اتخاذ تصميم اجتناب ميرهبران 
آفرين  اين، از اين نظر به كار و رابطة با كاركنان توجه اندكي دارند؛ در حالي كه رهبران تحول

رقرار اين نوع رهبران با تك تك كاركنان خود ارتباط ب. كنند حتي به تفاوتهاي فردي توجه مي
سازند  كنند و از آنان انسانهايي خودبالنده مي كرده، اقدام به هدايت و سرپرستي و راهنمايي آنها مي

آفرين به منظور تقويت عملكرد  رهبران تحول. دهند هاي آنان را توسعه و گسترش مي و توانمندي
كنند كه از  تشويق ميكاركنان و سازمان، رابطة مثبتي را با زيردستان برقرار كرده، كاركنان را 

اين رهبران، . نيازهاي شخصي خود فراتر رفته و در راستاي تمايلات گروه يا سازمان كار كنند
؛ در (Burke & Collins, 2001)انگيزند تا آنچه در توان دارند انجام دهند  زيردستانشان را بر مي

ود بين رهبر و پيرو و نظارت بر  س-حالي كه كاركرد رهبران تبادلي، بيشتر مبتني بر مبادلة هزينه 
  .كاركنان است

ارتباط بين رفتار شهروندي  تحت عنوان  اي  در مطالعه2008برنز و جامي كارپنتر در سال  تراويز
دارند با توجه به اينكه رفتار شهروندي   بيان ميسازماني و سبك رهبري مديران مؤسسات آموزشي،

ي دارد، لازم است مديران اين مهم را درك كنند و نسبت سازماني تأثير مثبتي بر اثربخشي سازمان
آنها در تحقيقات خود به اين .به ايجاد و توسعة اين رفتارها در مؤسسات آموزشي اهتمام ورزند



  35    نقش دانشگاه در توسعة رفتار شهروندي سازماني    

اي كه داراي سبك  نتيجه دست يافتند كه رفتارهاي شهروندي در مديران مؤسسات آموزشي
 استفاده  اي ه مديران آنها از سبكهاي مبادلهآفرين هستند، نسبت به مؤسساتي ك رهبري تحول

آنها بيان . تري قرار دارند كنند، مشهودتر است و از نظر عملكرد در وضعيت بهتر و مطلوب مي
دارند كه اعتماد بين مديران و كاركنان، نقش كليدي و اساسي در جهت بروز رفتارهاي  مي

  (Burns & Carpenter, 2008).شهروندي دارد
 شانن مورن وجود يك رابطة قوي بين سبك رهبري مشاركتي رهبران و شهروندي ديپالوا و

توان نتايج  دارد كه از طريق رفتارهاي رهبري مي شانن مورن بيان مي. كنند سازماني را تأييد مي
دهند كه صداقت،  تحليلها نشان مي. بهتري در ارتباط با شهروندي سازماني به دست آورد

  (Dipaola & Shannon-Morn, 2001).ؤثّر بر رفتار شهروندي سازماني استنيرومندترين متغير م
كند؛ به  شده توسط نگارندة مقاله، رابطة فوق را تأييد مي نتايج به دست آمده از تحقيق انجام

آفرين استفاده كنند، امكان بروز رفتارهاي  طوري كه هر اندازه مديران از سبك رهبري تحول
  )1388احمدي، (.پيروان بيشتر استشهروندي سازماني بين 

  
  نقش عوامل فرهنگي در بروز رفتارهاي شهروندي سازماني

ترين عوامل مؤثّر بر مديريت است كه ناديده گرفتن نقش آن، عدم انسجام  فرهنگ يكي از مهم
فرهنگ سازماني، الگوهاي رفتاري مشترك افراد . داخلي و انطباق بيروني را به دنبال خواهد داشت

در واقع؛ فرهنگ سازماني، اصول رهنمودي و ارزشهاي مشتركي هستند كه افراد . گيرد در بر ميرا 
  .كنند به آن معتقدند و آن را به عنوان رويكردهاي درست انجام كارها تلقّي مي

به عبارت . دهد فرهنگ سازماني، آن جنبه از سازمان است كه جو و احساس خاصي به آن مي
 از اعتقادات، ارزشها، سبكهاي كاري و روابطي است كه آن سازمان را  اي ديگر؛ فرهنگ، مجموعه

. توان همچون شخصيت براي انسان دانست در واقع؛ فرهنگ را مي. كند از ديگر سازمانها متمايز مي
همان طور كه هر انساني شخصيت منحصر به فردي دارد، سازمانها نيز فرهنگ مخصوص به خود را 

  (Appelbaum & et al, 2004, p.17).ها و اهداف آن است گيدارند كه معرّف ويژ
. مدارك و شواهد زيادي در خصوص ارتباط فرهنگ سازماني و رفتار شهروندي وجود دارد

شرط بنيادي براي تقويت و پرورش رفتار  بر اساس اين شواهد، فرهنگ سازماني يك پيش
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تواند با يك واسطه انجام گيرد؛  ن امر ميالبته اي. )ارگان و راين(شود شهروندي سازمان محسوب مي
تواند   كه هافستد مطرح كرده، مي اي هاي ششگانه به اين ترتيب كه فرهنگهاي سازماني با ويژگي

باعث ايجاد رضايت شغلي در افراد شود و ايجاد رضايت شغلي در افراد، خود باعث بروز 
  (Ibid, p.18).رفتارهاي شهروندي در آنان شود

دهد هر اندازه فرهنگ سازماني  شده توسط نگارندة مقاله، نشان مي  از تحقيق انجامنتايج حاصل
فرايندگرايي، كارمندمحوري، سيستم باز و كنترل آسان باشد، به همان : هايي چون داراي ويژگي

  )174، ص 1388احمدي، (.يابد اندازه رفتار شهروندي سازماني امكان بروز مي
  

  رفتارهاي شهروندي سازمانينقش عوامل شخصيتي در بروز 
سالواتوره ". كنند  مفهومي است كه افراد، پيوسته در زندگي روزمرّه از آن استفاده مي1شخصيت

ها و تمايلات نسبتاً  اي از ويژگي شخصيت مجموعه«: كند  شخصيت را اين گونه تعريف مي2"مادي
اراي استمرار زماني است مشخص پايدار است كه مشتركات و تفاوتها در رفتار رواني افراد را كه د

سازد و ممكن است در همان لحظه به آساني به عنوان پيامد مجرد فشارهاي اجتماعي و زيستي  مي
  )237 ص ،1377مقيمي، (.»درك نشود

گانه را با رفتار شهروندي سازماني   ارتباط عوامل شخصيتي پنج2007هوسام ابوالانين در سال 
 عامل پنجدر اين مطالعه، ارتباط بين . ررسي قرار داده استدر كشور امارات متحده مورد ب

شده توسط ارگان، مورد بررسي قرار   بعد رفتار شهروندي سازمانيِ ارائهپنجشخصيتي مارتينز و 
داري با رفتار  دهد كه تفاوتهاي فردي، ارتباط معني نتايج حاصل از اين مطالعه نشان مي. گرفته است

اين مطالعه نشان . كند صيتي، نقش مهمي در رفتارهاي كاري ايفا ميشهروندي دارد و عوامل شخ
هاي شخصيتي هستند كه به  شناسي و ثبات احساسي، ويژگي پذيري، وظيفه دهد كه تجربه مي

  (Abu-Elanain, 2007). ترتيب، بيشترين تأثير را بر توسعة رفتار شهروندي سازماني دارند
هاي شخصيتي، شاخصهاي  اند كه ويژگي هم نشان دادهشده در زمينة عملكرد  مطالعات انجام
شناسي،  اند كه وظيفه طيفي از تحقيقات تحليلي نشان داده. باشند بيني عملكرد مي خوبي براي پيش

________________________________________________________  
1. Personality 
2. Salvatore Maddi 
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هاي متفاوت مفهوم عملكرد  برتري، مقبوليت و پايداري احساسي، داراي ارتباط مثبت با جنبه
 (Hogan & Holland, 2003).هستند

اند كه افرادي كه از نظر برونگرايي   نشان داده اي  طي مطالعه2005مكارانش در سال بريك و ه
اند، افرادي اجتماعي، خونگرم، فعال، پر انرژي، ماجراجو و داراي  در جايگاه بالايي قرار داشته
 در مقابل، افراد درونگرا؛ افرادي ترسو، مطيع، ساكت و.اند دار بوده اعتماد به نفس بالا و هدف

اند كه تمايل بيشتري براي بروز رفتارهاي  همچنين افراد برونگرا، افرادي بوده. اند جرئت بوده كم
  (Barrick & et al, 2005).اند شهروندي داشته

 ثبات هيجاني را به عنوان فاكتوري كليدي جهت تعيين رفتارهاي 2005بريك در سال 
ترند، عموماً در امور روزانة خود آرام و كه از لحاظ عاطفي پايدار افرادي. اجتماعي مطرح كرد

آنها . كنند كه پايداري عاطفي دارند، معمولاً احساسات خود را بيان نمي افرادي. اخلاق هستند خوش
در مجموع، آنهايي كه از لحاظ . اعتماد شوند تمايل دارند كمتر دلواپس و افسرده و نگران و بي

  (Ibid).فتارهاي شهروندي سازماني دارندعاطفي پايدارترند، بيشتر تمايل به بروز ر
رو تمايل زيادي به جستجو و دستيابي به تجارب جديد و  گولدبرگ معتقد است افراد گشاده

كار و  گرا و محافظه از سوي ديگر، افراد منزوي در مقابل مسائل پيچيده، سنت. متفاوت دارند
با افراد منزوي تفاوت دارند و به رو از لحاظ گرايشهاي اجتماعي  افراد گشاده. ناراحت هستند

طلب  رو تنوع تر از همه، اشخاص گشاده مهم. سمت پذيرش ارزشها و مفروضات گرايش دارند
برند و داراي يك علاقة دروني و حس خوب نسبت به  هاي جديد لذت مي بوده، از دريافت ايده

ز رفتارهاي شهروندي رو بيشتر تمايل به برو بدين ترتيب، اشخاص گشاده. باشند نوآوري مي
  (Abu-Elanain, 2007).سازماني دارند

دهد در صورتي كه كاركنان داراي  نتايج به دست آمده توسط نگارندة مقاله نشان مي
پذيري، سازگاري و وجدان كاري باشند، براي  برونگرايي، ثبات هيجاني، تجربه: هايي چون ويژگي

  .بروز رفتار شهروندي سازماني مستعدترند
  
   عوامل ارزشي در بروز رفتارهاي شهروندي سازمانينقش

نظرات، بايدها،  داشتنها، تنفّرها، نقطه  از دوست اي در يك تعريف ساده، ارزشها به عنوان مجموعه
تمايلات دروني، قضاوتهاي معقول و غير معقول، تعصبات و الگوهايي به هم پيوسته هستند كه 
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سرماية اجتماعي و : در سطح سازماني، عواملي چون. كنند يديدگاه افراد را در مورد جهان تعيين م
عدالت سازماني از جمله عوامل مهم ارزشي هستند كه وجود يا عدم وجود آنها تأثيرات مهمي بر 

از طرف ديگر، اين عوامل با بروز رفتارهاي شهروندي سازماني در . عملكرد سازماني و فردي دارد
  .ارتباط هستند

دانش، ادراك، هنجارها، قوانين و انتظارات مشترك : ارت است ازسرماية اجتماعي عب
دربارة الگوهاي تعاملات كه گروهي از افراد در برخورد با مسائل پيچيدة اجتماعي و موقعيتهاي 

  . )Francis, 2002(آورند  كنش اجتماعي، با خود به سازمان مي
ي را براي سرماية اجتماعي سه بعد ساختاري، شناختي و ارتباط) 1998(ناهاپيت و گوشال 

  .اند تعريف كرده
 ).(Nega Giap,2005,p.6مطالعة ادراك افراد از عدالت در سازمانها  :است ازعدالت سازماني عبار

 و  اي اي، عدالت مراوده نگاگيپ براي عدالت سازماني چهار بعد عدالت توزيعي، عدالت رويه
  .عدالت اطلاعاتي را تعريف كرده است

در تحقيقات خود در خصوص رابطة بين سرماية اجتماعي و رفتار ) 2001 (سون سولان
ارتباط بين اين دو متغير يك ارتباط دوسويه است؛ به اين معني كه دارد كه  شهروندي سازماني بيان مي

بازخورد سطح بالاي سرماية اجتماعي، افزايش وقوع رفتارهاي شهروندي است و نتيجة نهايي آن، 
  . سازماني خواهد بودافزايش عملكرد

دارند ادراك از برابري شغلي و  همچنين ديتريچ و كارول، سكول، كوپر و مكنا بيان مي
مطالعة كونوسكي و فولگر رابطة . داري با رفتارهاي فرانقش دارد پرداخت مساوي، ارتباط معني

 كه  اي  در مطالعه2002ويليام در سال . دهد دوستي و عدالت سازماني را نشان مي داري بين نوع معني
 نفر از صنايع مختلف انجام داده بود، به اين نتيجه دست يافت كه رفتار شهروندي 141در خصوص 

  .ن خود مثبت باشدايابد كه ادراك افراد از عدالت رفتاري مرئوس سازماني وقتي افزايش مي
اط مثبت و دهد كه ارتب نتايج حاصل از تحقيق انجام شده توسط نگارندة مقاله، نشان مي

داري بين بروز رفتار شهروندي سازماني با بعد ارتباطي و ساختاري سرماية اجتماعي و نيز بين  معني
  )177، ص 1388احمدي، .( و اطلاعاتي وجود دارد اي بروز رفتار شهروندي سازماني با عدالت مراوده

دل صفحة بعد نشان توان عوامل مؤثّر بر بروز رفتار شهروندي سازماني را در م در مجموع مي
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) ورودي، فرايندي، خروجي و پيامدي ( اي بر اساس مدل كه به صورت سيستمي چهار مرحله. داد
شود، ابتدا پنج عامل رهبري،  نشان داده شده است، در مرحلة اول كه مرحلة ورودي ناميده مي

رفتار شهروندي گذارند و منجر به  فرهنگي، ساختاري، شخصيتي و ارزشي بر نگرش افراد تأثير مي
شوند كه در صورت بروز رفتار شهروندي سازماني، شاهد بهبود عملكرد سازماني و  سازماني مي

  .خود فرد به استناد تحقيقات انجام شده قبلي خواهيم بود
  

 عوامل مؤثرّ بر توسعة رفتار شهروندي سازماني
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  گيري نتيجه
. ادر به توسعة اثربخشي خرد جمعي خود نيستند افراد به همكاري، قةسازمانها، بدون تمايل داوطلبان

 شخص ،در حالت اجباري. تفاوت همكاري داوطلبانه و اجباري از اهميت فراوان برخوردار است
وظايف خود را در راستاي مقررات و قوانين و استانداردهاي قابل قبول يك سازمان و صرفاً در حد 

 وراي وظيفه مطرح است و اي  مقوله،وطلبانهولي در همكاري دا. دهد رعايت الزامات انجام مي
ي خود به نفع سازمان ابراز ها يي انرژي و بصيرت خود را براي شكوفايي توانا و كوشش،افراد
پذيري در راستاي  و مسئوليت گذرند  افراد معمولاً از منافع شخصي خود مي،در اين حالت. كنند مي

  .دهند منافع ديگران را در اولويت قرار مي
وه بر ضرورت اين رفتار در دنياي متحول كنوني، همكاري داوطلبانه يك عامل كليدي در علا

اقيت و اقدام اجراي هدفهاي تصميم راهبردي، مستلزم خلّ. استهاي راهبردي  اجراي مؤثّر تصميم
 لذا يكي از چالشهاي اساسي ؛ همكاري داوطلبانهةهمزمان افراد است و اين هر دو مستلزم روحي

  . جلب اين همكاري استة نحو، راهبرديمديريت
براي مديريت راهبردي، جلب همكاري داوطلبانة افراد در سازمانها لازم است تا عوامل مؤثّر بر 

شناسايي عوامل مؤثّر بر توسعة اين رفتار به عنوان يك منبع . توسعة اين نوع رفتار شناسايي شود
ذ راهكارهايي، زمينة اجرايي كردن عوامل موافق كند تا با اتخّا مهم اطلاعاتي به مديران كمك مي

  .با بروز رفتارهاي شهروندي سازماني را فراهم كنند
هاي  آفرين، ويژگي همان طور كه بيان شد، ساختار سازماني ارگانيك، سبك رهبري تحول

گانة فرهنگ سازماني   سمت راست طيف ششهاي ويژگيگانه،  سمت راست عوامل شخصيتي پنچ
رماية اجتماعي و عدالت سازماني، از عوامل مهم و مؤثّر بر بروز رفتار شهروندي هافستد، س

شود دانشگاهها به عنوان مؤسسات آموزشي اين رسالت مهم را بر  لذا پيشنهاد مي. سازماني هستند
هاي فوق در نيروي انساني مورد نياز سازمانها و دستگاههاي  عهده بگيرند تا به پرورش ويژگي

  .ازنددولتي بپرد
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